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Resumen
El presente artículo condensa los principales hallazgos de la investigación 
sobre la incidencia de los elementos de la dinámica organizacional en la 
cultura y el clima de una institución de educación superior con metodología 
virtual y a distancia; dicha investigación exigió una definición operacional 
de las dinámicas organizacionales que hacen parte de dicha institución, 
así mismo se caracterizó el tipo de cultura que predomina y se indagaron 
las percepciones de los colaboradores sobre el clima de la institución. El 
método utilizado fue mixto, se aplicación tres instrumentos de recolección de 
información: una entrevista estructurada y dos cuestionarios sobre cultura 
y clima. Aunque los resultados son positivos en cuanto al clima laboral y la 
cultura organizacional, se evidencia que esta cultura no se refleja en todas 
las áreas o dependencias, pues los comportamientos, relaciones, valores, 
estilo de liderazgo y toma de decisiones, en muchos casos no responden 
a la filosofía institucional. 
Palabras claves: Clima y cultura organizacional, dinámicas organizacio-
nales, dimensiones, dinámicas, factores, educación superior, metodología 
virtual y a distancia, percepciones. 

Abstract
The incidence of culture and climate in 

organizational dynamics of an institution of higher 
education distance learning methodology

This article condenses the main findings of research on the impact of the 
elements of organizational dynamics in the culture and climate of an ins-
titution of higher education with virtual methods and distance; the investi-
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gation demanded an operational definition of organizational dynamics that 
are part of that institution, also was characterized the predominant type of 
culture and perceptions of employees on the climate of the institution were 
investigated. The method used was mixed, three instruments of informa-
tion collection application: a structured interview and two questionnaires 
on culture and climate. Although the results are positive about the work 
environment and organizational culture is no evidence that this culture 
is reflected in all areas or units, as the behaviors, relationships, values, 
leadership style and decision-making, in many cases They respond to the 
institutional philosophy. 
Keywords: Organizational climate and culture, organizational dynamics, 
dimensions, dynamics, factors, higher education and methodology virtual 
distance, perceptions.

Presentación
El presente artículo condensa los plan-

teamientos y hallazgos producto de la
investigación denominada La incidencia 

de la cultura organizacional y el clima labo-
ral en las dinámicas organizacionales de 
una institución de educación superior con 
metodología a distancia. Tesis para optar 
al título de Maestría en Administración de 
Instituciones Educativas con énfasis en 
Asuntos Estudiantiles de la Escuela de 
Graduados en Educación de la Universi-
dad TECVIRTUAL - Tecnológico de Mon-
terrey, México, de la autoría de Margarita 
María Delgado Salazar, Psicóloga de la 
Pontificia Universidad Javeriana de Cali, 
y especialista en Gestión Humana en las 
Organizaciones de la Universidad ICESI 
de Cali. La tesis contó con la asesoría 
titular de la Licenciada Idalí Calderón, 
magister en Ciencias con especialidad 
en Ingeniería Química Industrial y Candi-
data a Doctora en Innovación Educativa 
Universidad Virtual del ITESM. Como 
asesora tutora estuvo la Mtra. Blanca 
Patricia Santos Carrasco, Licenciada en 
Educación Especial: Área Problemas de 
Aprendizaje de la Escuela Normal de 
Educación Especial de Oaxaca. Especia-
lista en Psicoterapia Gestalt del Centro 
de Desarrollo Humano y Psicoterapia 
Gestalt, Oaxaca Oax, Master en Audición 
y Lenguaje de la Universidad Anáhuac de 

Oaxaca y Maestría en Administración de 
Instituciones Educativas del Tecnológico 
de Monterrey. La tesis fue defendida el 4 
de febrero de 2016 obteniendo la más alta 
calificación. 

Justificación
La cultura organizacional ha venido 

tomando fuerza y reconocimiento en 
los ámbitos empresariales como com-
ponente estratégico y diferenciador en 
términos de ventaja competitiva (Porter, 
1980; Barney, 1986), desde la década del 
ochenta del siglo pasado, por esa misma 
vía en los ámbitos académicos han veni-
do convirtiéndose en un tema de interés 
investigativo los estudios sobre Cultura 
Organizacional y Clima Laboral.

Es innegable que existen variables y 
factores que reflejan o median la cultura, 
uno de ellos es el clima organizacional, 
Denison (1996), afirma que el clima orga-
nizacional, es la manifestación de la cul-
tura; esta perspectiva plantea la relación 
directa entre estos elementos fundantes 
de las organizaciones o instituciones, 
mientras que para Schneider (1990, p. 27) 
el clima organizacional es “(…) la percep-
ción de los miembros de una organización, 
generada por la interacción de los mismos, 
sobre las prácticas, procedimientos y par-
ticipación, formales o informales, que son 
esperados, apoyados y recompensados 
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por la organización con base en estánda-
res previamente establecidos”.

En las instituciones de educación 
superior coexisten los diferentes tipos 
de cultura, pero impera la cultura de la 
participación y el compromiso, seguida de 
las culturas donde predomina el control y 
la eficiencia, además de la cultura donde 
predomina el enfoque al mercado y la pro-
ductividad. Hay que tener en cuenta que 
estas diferentes culturas están ligadas a la 
existencia de grupos que comparten sus 
propios intereses y valores, existe por lo 
tanto la necesidad de reflexionar sobre el 
proceso de construcción de los modelos 
mentales que sustentan esas culturas. 
(Sánchez, 2010). 

Teniendo en cuenta que la cultura es el 
resultado de la suma de las individualida-
des que confluyen en la organización, es 
pertinente generar planes de intervención 
desde el enfoque del aprendizaje, ya 
que las personas llegan a desempeñar 
un cargo con una serie de experiencias, 
conceptos, prejuicios, que ponen de ma-
nifiesto en todo su actuar a nivel laboral 
y personal; en estos aspectos se centran 
las propuestas de cambio; aprender a 
cambiar puede ser incómodo o doloroso, 
pues requiere modificaciones de hábi-
tos, de comportamiento, en las maneras 
usuales de percibir, pensar y actuar. (De 
Faria, 2010). 

Esta investigación realizada en una 
institución de educación superior con me-
todología virtual y a distancia, evidencia la 
necesidad de continuar el estudio sobre 
estos procesos organizacionales – clima 
y cultura –, que aunque han sido amplia-
mente definidos por muchos autores, se 
redefinen y re significan de acuerdo al tipo 
de organización, sea pública, privada y al 
sector en el que se desarrolla, producción, 
servicios, educación, entre otros.

Teniendo en cuenta lo anterior, se defi-
nieron dinámicas, dimensiones y factores 
que permitieran determinar cómo ciertas 
variables influyen positiva o negativamen-
te en el clima y la cultura de la institución 

objeto de estudio; un aspecto clave tiene 
que ver con las percepciones que tienen 
los colaboradores sobre su entorno la-
boral, la cual surge de la amalgama de 
sus experiencias previas en el mundo del 
trabajo y las que empiezan a construir en 
el lugar al que llegan. Los tres instrumen-
tos aplicados a través de la metodología 
utilizada, permitieron una visión amplia 
sobre la incidencia de factores sobre el 
clima y la cultura.

Esta investigación contribuyó al análisis 
y estudio de estos dos procesos – cultura y 
clima organizacional-, sin embargo lo que 
la hace valiosa, es la indagación sobre 
las dinámicas organizacionales y todos 
los elementos que la constituyen, como 
factores incidentes en las percepciones, 
interpretaciones y apropiación de la cultu-
ra y el clima de la institución por parte de 
sus colaboradores. 

Lo anteriormente expuesto, lleva a pen-
sar en la necesidad de pensarse no solo la 
cultura y el clima, sino las dinámicas orga-
nizacionales, que subyacen la vida de esta 
institución, de allí surge el planteamiento 
de la siguiente pregunta de investigación: 
¿En qué medida los elementos que cons-
tituyen la dinámica organizacional inciden 
en la cultura y el clima de una institución 
de educación superior con metodología 
virtual y a distancia? Para lo cual se hace 
importante plantearse las siguientes 
subpreguntas:¿Cuáles son las dinámicas 
organizacionales que caracterizan a la 
institución?¿Qué tipo de cultura predo-
mina en la institución?¿Cuáles son las 
percepciones de los colaboradores sobre 
las condiciones del trabajo y el ambiente 
laboral?¿Es posible plantear estrategias 
conducentes a la transformación de las 
dinámicas organizacionales de forma que 
incidan positivamente en la cultura y el 
clima de la institución?

 De esta manera la investigación 
buscó determinar el grado de incidencia 
de las dinámicas organizacionales en 
la cultura y el clima de una institución 
de educación superior con metodología 
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virtual y a distancia y para ello lo primero 
que se hizo fue establecer las dinámicas 
organizacionales de la institución, poste-
riormente caracterizar el tipo de cultura 
que allí predomina, y por último indagar 
las percepciones de los colaboradores 
sobre el clima de la institución.

La institución educativa escogida 
para esta investigación pertenece a una 
congregación religiosa, con 23 años de 
trayectoria en los cuales ha logrado una 
importante expansión por todo el territorio 
nacional; en la actualidad hace presencia 
en aproximadamente diez departamentos 
de Colombia con programas presenciales, 
virtuales y a distancia con un promedio 
de 102.000 estudiantes, de los cuales el 
60% pertenece a la metodología virtual y 
a distancia siendo la sede Bogotá la que 
congrega mayor número de estudiantes, 
11.100. Esta temática se exploró durante 
un año, a través de diferentes métodos de 
recolección de información mixtos, como 
fueron dos cuestionarios y una entrevista 
estructurada, los cuales dieron cuenta 
de la realidad del tema abordado a nivel 
cualitativo y cuantitativo. 

Antecedentes
Aunque la cultura organizacional ha 

venido tomando fuerza y reconocimiento 
en los ámbitos empresariales como com-
ponente estratégico y diferenciador en 
términos de ventaja competitiva (Porter, 
1980 y Barney, 1986), desde la década del 
ochenta del siglo pasado, por esa misma 
vía en los ámbitos académicos han veni-
do convirtiéndose en un tema de interés 
investigativo los estudios sobre Cultura 
Organizacional y Clima Laboral.

Koontz y Weihrich (1994, p. 321) de-
finen cultura organizacional como “una 
inferencia de lo que los empleados hacen, 
piensan y dicen dentro de una situación 
organizacional. Implica el aprendizaje 
de conocimientos, creencias y patrones 
de conducta”, mientras que para Schein 
(2004, p. 200), la cultura organizacional 
“es la forma en que la organización ha 

aprendido a manejar su ambiente. Es 
una mezcla compleja de supuestos, con-
ductas, relatos, mitos, metáforas y otras 
ideas que encajan todas para definir lo 
que significa trabajar en una organización 
particular”. 

Son escasos los estudios que analizan 
el grado de incidencia de cultura y el clima 
organizacional sobre los comportamien-
tos y las actitudes o, como lo propone 
esta investigación, sobre las dinámicas 
organizacionales desde un enfoque 
explicativo, sin embargo, aunque más 
incipientes, se encuentran estudios que 
desde un enfoque explicativo presentan 
análisis contextuales sobre el impacto de 
la cultura a nivel organizacional como el 
de Ruíz y Naranjo(2012), quienes afirman 
que en términos de cultura organizacio-
nal las investigaciones han estado, en 
la mayoría de los casos, orientadas a 
identificar y describir la cultura, pero sin 
analizar la incidencia que tiene ésta en 
la toma de decisiones, y cómo se inser-
ta en el cumplimiento de las metas o la 
manera cómo influye para alcanzar un 
alto porcentaje de productividad y com-
petitividad de las empresas, puesto que 
como lo la cultura organizacional influye 
no solo en la percepción de los individuos 
sino también en los resultados financieros 
(Denison, 1997).

 Leyva (2007), realizó un estudio 
sobre las bases teórico-metodológicas 
para un enfoque de la gestión de la cul-
tura organizacional en las sedes univer-
sitarias municipales de Cuba, que trajo 
como resultado una propuesta de gestión 
cultural novedosa que atiende a factores 
de coherencia cultural y cohesión de los 
miembros de la organización; considera 
como procesos significativos para lograrlo 
la comunicación y la participación. Expone 
además, la gestión cultural en las organi-
zaciones como un proceso que no siempre 
conlleva un cambio paradigmático, sino 
que incluye acciones de mejoramiento 
cultural sistemáticas de acuerdo con la 
evolución de la organización y otros fac-
tores que lo aconsejen.

Idalí Calderón Salas, Margarita María Delgado Salazar, Blanca Patricia Santos
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De igual manera, el equipo de inves-
tigación de la universidad Autónoma de 
Barcelona, conformado por Tomás et. al 
(2001) desarrolló un estudio de cultura 
desde la perspectiva de la mejora institu-
cional, a través del diseño de estrategias 
para favorecer el cambio hacia una cultura 
más adaptativa; consideran que las uni-
versidades capaces de renovarse y rein-
ventarse continuamente, con capacidad 
de adaptación rápida, de asimilar en poco 
tiempo nuevas ideas y transformarlas en 
beneficio de la organización y de sus fines, 
serán las únicas capaces de sobrevivir en 
un entorno cambiante.

Sánchez (2010), muestra que en las 
instituciones de educación superior co-
existen los diferentes tipos de cultura, 
pero impera la cultura de la participación 
y el compromiso, seguida de las culturas, 
donde predomina el control y la eficiencia, 
además de la cultura donde, predomina 
el enfoque al mercado y la productivi-
dad. Hay que tener en cuenta que estas 
diferentes culturas están ligadas a la 
existencia de grupos que comparten sus 
propios intereses y valores, plantea la 
necesidad de reflexionar sobre el proceso 
de construcción de los modelos mentales 
que sustentan esas culturas.

Bustamante, Quintero y Reyes (2012) 
realizaron una investigación para la Uni-
versidad de Antioquia para evaluar el 
impacto en la cultura organizacional con 
la implementación del Modelo Estándar de 
Control Interno MECI. Se pudo evidenciar 
cierto desconocimiento acerca de este 
Modelo en las distintas dependencias 
del área administrativa, lo cual hace que 
definitivamente el impacto que debería 
generar éste en la cultura organizacional 
se reduzca considerablemente.

Topa y Morales (2008), en su estudio 
sobre las relaciones empíricas entre las 
actitudes ante el cambio organizacional, 
la ruptura de contrato psicológico y los 
resultados tales como burnout, satisfac-
ción laboral y conductas de ciudadanía 
organizacional, demuestran, cómo el com-

ponente humano influye significativamente 
en los procesos organizacionales. Se 
demostró como el incumplimiento de las 
promesas implícitas hechas por las partes, 
genera un impacto en la cultura, pues el 
colaborador ya no siente el compromiso y 
la motivación para seguir los lineamientos 
de la institución.

En la institución objeto de este estudio, 
se percibe cómo un número importante 
de colaboradores no tiene un contrato 
psicológico con la institución, por tanto ven 
a la universidad como una empresa más, 
como un lugar al que vienen a trabajar, 
a ganar un salario que les permita suplir 
sus necesidades económicas, un lugar 
en el que tienen que cumplir con tareas y 
responsabilidades; no están visibilizando 
las oportunidades de crecimiento profesio-
nal y personal que hay en ese lugar, no 
valoran la historia y filosofía que subyace 
el proyecto educativo, no reconocen el 
buen clima que se tiene y la mejora en las 
condiciones de trabajo que se han dado 
en los últimos tiempos.

Domínguez, Ramírez y García (2013), 
indagaron sobre el clima laboral como un 
elemento del compromiso organizacional, 
el cual tuvo como objetivo estudiar el 
compromiso organizacional como herra-
mienta de gestión de recursos humanos, 
aplicado al caso de un grupo de institu-
ciones públicas de educación superior. 
Los datos empíricos obtenidos permiten 
desplegar alternativas de intervención en 
instituciones de educación superior, con 
la intención de generar un clima organiza-
cional idóneo para el incremento continuo 
del compromiso, originando estándares 
que le permitan seguir compitiendo en el 
mercado internacional y nacional.

De igual manera Aburto y Bonales 
(2011), realizaron un estudio sobre Ha-
bilidades Directivas: Determinantes en 
el Clima Organizacional, que tuvo como 
objetivo determinar si las habilidades 
directivas son las causales de un clima or-
ganizacional insatisfactorio, dentro de los 
hallazgos más importantes se tiene que 
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a menores habilidades directivas de lide-
razgo, comunicación, motivación, manejo 
del conflicto y formación de equipos, más 
insatisfacción con el clima organizacional.

Ahora bien, mientras en Europa y Es-
tados Unidos se encuentra una significa-
tiva producción de estudios sobre cultura 
organizacional y las dinámicas culturales 
que se desarrollan en el interior de las 
organizaciones, en Colombia los estudios 
en esta materia aún son incipientes. En 
la última década por ejemplo, han sido 
publicados 34 artículos sobre el tema de 
clima laboral y cultura organizacional, sin 
embargo, sólo 14 de ellos son de investi-
gación científica y tecnológica, de donde 
la Psicología, desde una perspectiva más 
reflexiva, y la Administración, con un enfo-
que más empírico, son las disciplinas que 
más estudian la cultura organizacional, 
estos estudios, como lo señalan Ruíz y 
Naranjo (2012, p. 293) para medir la cul-
tura organizacional emplean:

(…) tres de los cuatro modelos cul-
turales más referidos y validados en 
la literatura internacional Cameron & 
Quinn (1999), Denison (1990, 1995, 
2003), y Hofstede (1979, 1999). El 
modelo de Cameron y Quinn y el 
modelo	de	Denison	identifican	tipo-
logías culturales y son modelos que 
parten de la misma concepción de 
valores en competencia: orientación 
externa vs interna y orientación a la 
flexibilidad	vs	la	estabilidad,	aunque	
confuguran las culturas a partir de 
elementos diferentes permiten algún 
nivel de comparación. Por su parte, 
el modelo de Hofstede por tener un 
énfasis en culturas nacionales y re-
gionales, más que organizacionales, 
como se señaló anteriormente, es 
menos comparable.
En el primer lustro del siglo XXI son 

relevantes las investigaciones de Urrea 
et ál., (2000) y Valenzuela (2005), quienes 
enfatizaron en el impacto de la cultura en 
la innovación, para el segundo lustro des-
tacan los aportes e iniciativas que desde 

una mirada similar ubican la cultura como 
componente importante para favorecer la 
innovación (Calderón y Naranjo, 2007; 
Rueda y Rodenes, 2010;

Naranjo et ál., 2010; Herzog y Leker, 
2010; Kaasa y Vadi, 2010). Y más recien-
temente el trabajo de Martínez (2010), que 
aborda a través del modelo de Denison y 
Mishra (1995), la incidencia de la cultura 
en los resultados o desempeño de la 
empresa.

Otros estudios analizan la poca flexi-
bilidad de modelos culturales que están 
mucho más orientados al control (Rueda 
y Rodenes, 2010). Según esto, cuando no 
hay una efectiva estimulación de la auto-
nomía en términos de creatividad en los 
empleados se generan dificultades en los 
cambios y eso conlleva inevitablemente 
a mayor limitación de las capacidades y 
desarrollos innovadores en la empresa, 
y con ello se hace más complejo el logro 
de mayores niveles de desempeño (Mar-
tínez, 2010), por la escasa orientación al 
relacionamiento con agentes externos 
(Sierra, 2009), lo que dificulta la incursión 
en el mercado externo.

Por su parte, Calderón y Naranjo 
(2007), señalan las empresas innovadoras 
tienen un perfil claramente extrovertido, se 
focalizan en los clientes y son abiertas al 
medio ambiente, tesis que es reforzada 
por Naranjo et ál., (2010), quienes señalan 
que las culturas orientadas a lo externo 
son más favorecedoras de innovación y 
resultados. 

La revisión de literatura científica en los 
antecedentes de la presente investigación 
deja ver la importancia que reviste para 
estudios desde la psicología de incorpo-
rar nuevos análisis a la luz del desarrollo 
de competencias y capacidades de los 
empleados y que por esta vía, desde el 
marco ético y misional de la institución 
se posibilite y asegure la generación de 
procesos de identidad, apropiación y em-
poderamiento dentro y fuera de la misma 
con participación activa de quienes la 
conforman. 

Idalí Calderón Salas, Margarita María Delgado Salazar, Blanca Patricia Santos
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Sin embargo, como se ha señalado con 
anterioridad la mayoría de los trabajos 
sobre cultura organizacional en Colombia 
han estado orientados al enfoque descrip-
tivo, de ahí que, “se debe incrementar la 
investigación de carácter explicativo lo que 
implica necesariamente enfatizar en tra-
bajos de carácter extensivo, que permitan 
un mayor nivel de generalización de los 
estudios.” (Ruíz y Naranjo, 2012, p. 298). 

Problema de investigación 
y objetivos

Abordar la cultura y el clima organi-
zacional, en el contexto de la educación 
superior está siendo un tema de creciente 
interés, debido al impacto que estos tienen 
sobre los procesos de la organización, 
sus resultados y sobre el desempeño y la 
satisfacción de los colaboradores, es por 
esto que se hace importante caracterizar y 
diagnosticar cada uno de estos elementos.

Esto lleva a pensar en la necesidad 
de pensarse no solo la cultura y el clima, 
sino las dinámicas organizacionales, que 
subyacen la vida de esta institución, de 
allí surgió el planteamiento de la pregunta 
de investigación: ¿En qué medida los ele-
mentos que constituyen la dinámica orga-
nizacional inciden en la cultura y el clima 
de una institución de educación superior 
con metodología virtual y a distancia? 

Martin (2002), propone tres enfoques 
simultáneos para el estudio holístico de la 
cultura: integración, diferenciación y frag-
mentación, los cuales no deben ser tra-
bajados de manera secuencial, teniendo 
en cuenta, como lo afirma Schein (2004, 
p. 12), que la cultura organizacional, “(…) 

es un patrón de supuestos básicos com-
partidos que el grupo aprende conforme 
resuelve problemas de adaptación externa 
e integración interna, que funcionan sufi-
cientemente bien para ser considerados 
válidos y, por tanto, ser enseñados a 
nuevos miembros como la forma correcta 
de percibir, pensar y sentir en relación a 
esos problemas.” 

Como base epistémica y en la dinámica 
comprensiva de la pregunta se derivaron 
las siguientes preguntas: ¿Cuáles son las 
dinámicas organizacionales que caracte-
rizan a la institución?¿Qué tipo de cultura 
predomina en la institución?¿Cuáles son 
las percepciones de los colaboradores 
sobre las condiciones del trabajo y el am-
biente laboral?¿Es posible plantear estra-
tegias conducentes a la transformación de 
las dinámicas organizacionales de forma 
que incidan positivamente en la cultura y 
el clima de la institución?

 A partir de estas fue definién-
dose el objetivo general: Determinar el 
grado de incidencia de las dinámicas 
organizacionales en la cultura y el clima 
de una institución de educación superior 
con metodología virtual y a distancia; así 
como los objetivos específicos referidos a 
establecer las dinámicas organizacionales 
de la institución, caracterizar el tipo de 
cultura que predomina en ella, e indagar 
las percepciones de los colaboradores 
sobre el clima y la cultura. 

Descripción teórica 
Metodología 

El tipo de investigación que se llevó 
a cabo fue mixta, pues retomó procedi-

Tabla I. Enfoques simultáneos estudio holístico 
Perspectiva Orientación al consenso Relación entre manifestaciones Orientación a la ambigüedad

Integración Consenso en toda la organización Consistencia La excluye
Diferenciación Consenso en la subculturas Inconsistencia La canaliza fuera de las subculturas

Fragmentación No consenso, múltiples 
visiones

Complejidad (no hay consistencia 
ni inconsistencia clara) Se centra en ella

Fuente: Martin, J. (1992). Cultures in Organizations: Three Pespectives. New York: Oxford University Press
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mientos de la investigación cualitativa y 
cuantitativa para dar respuesta al tema 
investigado. Se interpretaron los datos y 
respuestas a partir de la aplicación de dos 
instrumentos contrastados con las per-
cepciones, imaginarios, puntos de vista, 
etc., de los sujetos participantes, con ello 
se garantizó que la mirada fuera mucho 
más holística en cuanto que se comple-
mentaron en el diseño mismo de este tipo 
de metodología. Se utilizaron instrumentos 
de recolección de información de corte 
cualitativo y cuantitativo, los cuales se 
aplicaron al equipo de colaboradores de 
las áreas administrativa y docente. 

La aproximación cualitativa se llevó a 
cabo a través de una entrevista estructu-
rada de 12 preguntas, teniendo en cuenta 
las siguientes categorías: comunicación, 
trabajo en equipo, toma de decisiones, 
ambiente de trabajo, relaciones directivo-
colaborador, motivación y organizaciones 
informales, buscando que los colabora-
dores expresaran sus opiniones y per-
cepciones respecto a estos elementos y 
así poder encontrar puntos comunes que 
permitieran definir el tipo de dinámica 
que subyace a esta institución. Los tó-
picos abordados en la entrevista fueron 
extractados de Sánchez (2010), cuando 
habla de las variables que caracterizan la 
orientación hacia la dimensión personas.

Los resultados de las entrevistas se 
sistematizaron en matrices analíticas con 
base en categorías, momentos y dimen-
siones que se definieron a partir de los 
resultados de la aplicación del instrumento 
cuantitativo. La evaluación y análisis se 
hizo a través de unas categorías con sus 
respectivas rúbricas que retomaron los 
elementos de cada una de las respuestas 
a la luz del problema de investigación.

El análisis cualitativo se realizó meto-
dológicamente desde la perspectiva de 
la Teoría Fundamentada la cual permitió 
identificar categorías de análisis deriva-
das de los datos obtenidos de dieciocho 
entrevistas estructuradas, a través de 
un proceso de conceptualización y cla-

sificación identificando los conceptos-
fenómenos que pueden “(…) localizarse, 
colarse en una clase de objetos similares 
o clasificarse. Cualquier cosa que esté 
ubicada en una clasificación dada tiene 
una o más propiedades (características) 
reconocibles (definidas, en realidad) tales 
como tamaño, forma, contornos, masas, 
etc.” (Strauss y Corbin, 1990, p. 113).

Así, siguiendo los postulados de 
Strauus y Corbín, desde la estructura de 
la teoría fundamentada, en esta investiga-
ción se tuvieron en cuenta los siguientes 
pasos: obtención de notas a partir de la 
interpretación de la realidad observada 
en primera instancia y contrastadas en 
la aplicación de las entrevistas. Luego, 
se hizo el proceso de codificación de la 
información mediante el establecimiento 
de categorías emanadas de los resultados 
y análisis para hacer una comparación 
constante entre las categorías hasta al-
canzar la saturación de las mismas. 

En la fase cuantitativa se aplicaron 
dos instrumentos sobre cultura y clima 
organizacional. Para cultura se utilizó 
el cuestionario de Denison adaptado al 
español por Bonavia, Prado y García-
Hernández (2010), compuesto de 12 
subescalas o índices: empoderamiento, 
trabajo en equipo, desarrollo de capa-
cidades, valores centrales, acuerdo, 
coordinación e integración, orientación al 
cambio, orientación al cliente, aprendiza-
je organizativo, dirección y propósitos es-
tratégicos, metas y objetivos y visión, las 
cuales se agruparon en 4 dimensiones: 
Implicación, consistencia, adaptabilidad 
y misión, es un instrumento autoadminis-
trado de sencilla y rápida aplicación y de 
fácil comprensión que estuvo conformado 
por 60 ítems, cada uno codificado en una 
escala tipo Likert.

Para complementar este análisis se 
aplicó el cuestionario sobre Clima Laboral, 
desarrollado por Jaime Valenzuela (2004), 
el cual consta de dos partes: la primera 
plantea tres preguntas de respuesta 
abierta; y la segunda fue un cuestionario 
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de 80 preguntas de respuesta cerrada 
sobre el clima laboral, agrupadas éstas 
en 10 escalas o categorías. La escala va 
de 1 a 5, dependiendo si la situación que 
prevalece, si es una característica “nega-
tiva” o a una “positiva”, respectivamente, 
los valores de en medio sirve para indicar 
varios grados de presencia o ausencia de 
cada característica.

El análisis cuantitativo se realizó bajo 
la estimación del coeficiente alfa de 
Cronbach que para este caso fue de 0,89, 
con un alfa de Cronbach basado en los 
elementos tipificados de 0,91 a partir del 
cual se analizó la media, la desviación 
típica, la correlación ítem-total y el alfa 
de Cronbach si se elimina el elemento, 
así mismo se calcularon los estadísticos 
descriptivos para cada ítem y las correla-
ciones entre las variables con base en las 
4 dimensiones y sus respectivas subesca-
las. Los estadísticos se basaron en todos 
los casos con datos válidos para todas las 
variables del procedimiento. 

El análisis estadístico de los datos se 
realizó mediante el paquete estadístico 
SPSS y el programa EQS aplicando el 
método de extracción con base en el 
análisis de componentes principales y 
el método de rotación: normalización 
Varimax con Kaiser lo que indicó que la 
rotación convergió en 20 iteraciones, de 
esta manera se obtuvieron las correlacio-
nes entre todas las escalas que resultaron 
estadísticamente significativas; igual-
mente se evaluó la consistencia interna 
y la estructura factorial del instrumento, 
para ello se aplicaron análisis factoriales 
exploratorios, a través del método de 
máxima verosimilitud con rotación varimax 
encontrando en términos generales una 
adecuada consistencia interna para el 
cuestionario con un alpha de Cronbach de 
0,91 y para las diferentes dimensiones y 
escalas que lo componen superior a 0,89 
donde los diferentes índices sugieren que 
el modelo es adecuado para la dimensión 
implicación representado en el compromi-
so e identidad de los participantes con la 
misión de la institución. 

Para este análisis se utilizó como medio 
de validación estadística la estimación 
del coeficiente alfa de Cronbach. Este 
programa contiene un sistema de análisis 
de ítems exhaustivo que puede emplearse 
con ítems calificados en forma binaria (0. 
1) y en cadenas respuesta de opción múlti-
ple (A B C D). También es posible analizar 
respuestas a ítems tipo escala Likert.

Población y muestra
La muestra para el instrumento cualitati-

vo estuvo compuesta por 18 participantes 
los cuales pertenecen a las 7 áreas que 
componen esta sede de la universidad; 
el criterio de selección para la técnica de 
recolección de información que se utili-
zó – entrevista estructurada- fue que los 
colaboradores llevaran más de dos años 
de vinculación a la institución, pues los 
temas que se trataron exigían cierto nivel 
de conocimiento y empoderamiento de los 
procesos de la institución. La selección de 
la muestra, se realizó por una asignación 
aleatoria entre el total de los colaborado-
res que cumplían con el criterio. 

Para los instrumentos cuantitativos 
-cuestionario sobre clima y otro sobre 
cultura-, la muestra fue de 102 y 104 co-
laboradores, respectivamente. El criterio 
para seleccionar la muestra es que fueran 
colaboradores de tiempo completo y es-
tuvieran vinculados a la institución hace 
un año, la razón de esta selección se 
hizo bajo la premisa que los empleados 
con cierta antigüedad, participan activa-
mente de la vida de la institución como 
espectadores o protagonistas, lo que les 
da un mayor juicio para evaluar aspec-
tos internos de su organización; dicha 
muestra se hizo con el apoyo del área 
de gestión humana, quien proporcionó el 
listado total de colaboradores, el cual fue 
filtrado teniendo en cuenta los criterios 
anteriormente expuestos.

Hallazgos
La entrevista, igual que los instrumen-

tos cuantitativos, se analizó desde cuatros 
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dimensiones que brindan una interpreta-
ción centrada en las dinámicas organiza-
cionales: involucramiento, adaptabilidad, 
consistencia y misión. Estas dimensiones 
a su vez arrojaron una serie de categorías 
axiales o complementarias a través de las 
cuales se evidenciaron coincidencias en 
cuanto a componentes de análisis facto-
riales y de categorización, así por ejemplo, 
las cuatro dimensiones comparadas a la 
luz de los resultados de las entrevistas 
presentan características propias de la 
cultura de la institución que coinciden 
con las caracterizaciones contempladas 
en los documentos institucionales y en 
los imaginarios y percepciones de los 
colaboradores. 

Una de las primeras coincidencias que 
se encuentra tiene que ver con el invo-
lucramiento y la manera como éste es 
asumido por los colaboradores desde la 
identificación que hacen de los valores de 
la institución y en los cuales redimensio-
nan su proyecto de vida. De esta manera 
tanto los resultados obtenidos en la en-
trevista como el grado de afinidad con los 
principios rectores y orientadores eviden-
cian que los comportamientos y actitudes 
de los colaboradores son concordantes 
con el grado de adaptabilidad que influye 
desde el reconocimiento de la misión y la 
consistencia al interior de la institución. 

Se realizó el análisis de documentos 
que brindaban información complementa-
ria sobre procesos y dinámicas al interior 
de la institución y a partir de la cual se 
establecieron criterios de sistematización 
con base en las dimensiones selecciona-
das para el análisis de los instrumentos. 
Una segunda coincidencia tiene que ver 
con la existencia de una correlación entre 
la misión y los principios institucionales 
con la percepción que tienen los colabo-
radores entrevistados acerca de su rol 
dentro de la institución con arreglo a sus 
intereses, necesidades y proyecciones a 
corto y mediano plazo. Con base en ello 
se identificaron procesos de identidad y 
empoderamiento que se gestan dentro y 
fuera de la institución en los que los cola-

boradores se asumen como parte activa 
por cuanto se identifican con los principios 
rectores: deber ser, ser y hacer. 

Hay entonces una coincidencia entre 
la misión de la institución, su proyección 
social con base en los preceptos del hu-
manismo y el cristianismo, y la manera 
como los participantes se dimensionan 
como miembros y sujetos sociales de la 
misma. Así, según las correlaciones entre 
la entrevista y la revisión documental el 
involucramiento y la misión forman parte 
substancial del clima laboral en cuanto a 
bienestar, estabilidad y proyección perso-
nal y colectiva, reconociendo la importan-
cia del trabajo en equipo y el rol dentro del 
área o dependencia. 

 Cuando se compararon los resultados 
obtenidos en la dimensión de adaptabili-
dad con los de involucramiento se encon-
tró que emergen una serie de comporta-
mientos y actitudes ligadas a los procesos 
de identidad con la institución que aportan 
significativamente al reconocimiento de 
una cultura que reúne las percepciones y 
significados de los colaboradores frente a 
su quehacer profesional y personal. 

Una cultura que se configura a partir 
de lo que sienten, piensan, perciben e 
interiorizan los colaboradores ya no sólo 
como parte de su rol como profesionales 
sino como seres sociales quienes a partir 
de sus subjetividades redimensionan su 
proyecto de vida ligado a las oportuni-
dades que encuentran en la institución 
por lo que su trabajo deja de ser una 
actividad remunerada alineada de sus 
competencias y pasa a ser un conjunto de 
capacidades que aseguran y posibilitan su 
calidad de vida. Ello dio cuenta de las di-
námicas organizacionales existentes que 
se reconstruyen constantemente. 

La dimensión de involucramiento re-
gistró comportamientos favorables en 
los tres instrumentos toda vez que, de 
acuerdo con las preguntas asignadas la 
favorabilidad en los índices de Cronbach 
estuvo por encima de la media en los tres 
casos siendo altamente significativa en 
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la entrevista sobre dinámicas organiza-
cionales puesto que hubo implicación en 
las cuatro dimensiones. Es decir, aunque 
fue relevante el comportamiento de los 
resultados de la entrevista en la dimensión 
de involucramiento las respuestas regis-
tradas por los participantes se estuvieron 
igualmente relacionadas con los demás 
ítems correspondientes a las otras tres 
dimensiones, lo que dio cuenta de una 
amplia identificación de la misión y los 
principios de la institución aunque con una 
marcada diferencia con el reconcomiendo 
de las posibilidades laborales, académi-
cas, personales y humanas. 

Ahora bien, teniendo en cuenta que 
los tópicos de la investigación se esco-
gieron a partir de las categorías – cultura 
y clima organizacional- y de la variable 
– dinámica organizacional –, con base 
en la comunicación, trabajo en equipo, 
toma de decisiones, ambiente de trabajo, 
relaciones directivo-colaborador, moti-
vación y organizaciones informales, los 
resultados obtenidos en la aplicación de 
los tres instrumentos demostraron que los 
elementos que constituyen la dinámica 
organizacional inciden en la cultura y el 
clima de la institución.

Dicha incidencia está referida al grado 
de apropiación que tienen los colabo-
radores con respecto a los procesos y 
dinámicas que se generan al interior de la 
institución lo que implica un reconocimien-
to de los principios éticos y los elementos 
constitutivos de la cultura organizacional 
de la cual hacen parte, asumiendo la 
cultura como algo que las organizaciones 
son o construyen y no que simplemente 
tienen, sin más. En esta postura, las or-
ganizaciones son entendidas y analizadas 
en términos de sus aspectos expresivos 
y simbólicos. 

El análisis desde la teoría fundamen-
tada permitió identificar categorías de 
análisis derivadas de los datos obtenidos 
de dieciocho entrevistas estructuradas: 
categorías selectivas, con sus respectivas 
definiciones operacionales, sobre las cua-

les giraron las 12 preguntas que buscaron 
conocer las percepciones de los colabo-
radores en relación con las condiciones 
del trabajo y el ambiente laboral; en la 
composición de las categorías selectivas 
se identificó que algunas de estas com-
partieron categorías axiales. 

La codificación axial implicó un rea-
grupamiento de las categorías centrales 
con sus subcategorías, a partir de un 
análisis centrado en las relaciones entre 
las propiedades y las dimensiones identi-
ficadas en cada categoría selectivas y su 
respectiva implicación axial, buscando 
con ello integrar y ajustar teóricamente las 
categorías centrales de la investigación. 
De esta manera, luego de ser identificadas 
las categorías centrales, se estructuró 
una red semántica para ir integrando las 
categorías y generando teoría como lo 
establecen Strauss y Corbin (2002).

Con base en este proceso y a partir 
de la red semántica se encontró que la 
categoría selectiva involucramiento, está 
asociado a tres códigos axiales –relacio-
nes entre las categorías - Identidad de los 
miembros, Integración y Perfil de decisión, 
de los cuales solo el último no comparte 
asociación con otras categorías selectivas 
lo que se interpreta como exclusividad 
de la información en cuanto al contenido 
de análisis. El código selectivo involucra-
miento contiene tres códigos axiales de 
los que el código Perfil de la decisión {0-9} 
es quien más códigos abiertos contiene 
siendo percepciones de perfil de decisión 
basado en el talento humano {12-1} quien 
más narraciones asociadas tiene (12) y 
el valor 1 se interpreta como el número 
de códigos con el que este se encuentra 
relacionado. 

Por otra parte la identidad de los 
miembros {0-4} identifica tres categorías 
abiertas donde el código de identidad con 
el objetivo de la institución {31-3} contiene 
31 narrativas asociadas que se distribuyen 
en 3 diferentes códigos axiales, es decir 
que esta categoría estará presente en 
otros aspectos teóricos identificados en 
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las presentes redes semánticas. De la red 
semántica se pudo derivar la información 
del Perfil de la decisión {0-9} basado en 
que los participantes hicieron referencia a 
que una característica institucional a nivel 
de cultura organizacional es la elección de 
integrantes basada en el talento humano 
más que en el perfil de decisión basado 
en actividades {3-1}. 

Asimismo, se encontró que la identidad 
de los miembros {0-4} con la institución 
demostró una alta saturación en el código 
identidad con el objetivo de la institución 
{31-3} por lo que los entrevistados refirie-
ron sentirse orientados en su trabajo con 
base en lo que la institución propone y 
también algunos de ellos expresaron por 
medio de la identidad basada en el servicio 
{18-3} donde se refirieron a ir más allá del 
rol activo con la institución para trabajar 
por la comunidad, contrario a lo que se 
identificó en el código identidad con el tra-
bajo {11-3} donde las narrativas refirieron 
a las acciones laborales como función del 
cargo por cumplimiento. 

Igualmente, se encuentra la Integración 
{0-7} que contiene como fuerte la per-
cepción positiva al trabajo en equipo por 
logros reflejados {18-3} donde se refiere al 
trabajo de las funciones coordinadas por 
cada grupo y área de trabajo; sin embargo, 
se identificaron percepción desfavorable 
de la comunicación entre compañeros 
{11-3} entre otras donde se encontró el 
individualismo centrado al trabajo como 
respuesta al cargo más no al desempeño 
profesional por compromiso con la insti-
tución en donde se propone activamente 
por la conexión del trabajador para la so-
lución de problemas. Lo anterior, permitió 
concluir que desde cualquier posición en 
la estructura, los colaboradores están em-
poderados de sus procesos y se sienten 
con argumentos suficientes para juzgar y 
cuestionar los procesos y procedimientos 
de la institución. 

En cuanto a las percepciones asocia-
das al código selectivo Consistencia{0-3}, 
se encontró que el código axial de toleran-

cia al riesgo {0-6} contiene la información 
que desarrolla el fomento de actividades 
que involucren el trabajo en equipo {14-3} 
más allá del trabajo en grupo, así como 
el fomento del respeto de ideas {6-2} y el 
del debate de ideas {8-3} que involucra las 
funciones coordinadas para el desarrollo 
de la organización. 

En el código selectivo Comunicación 
{0-10} se encontró como punto relevante 
la percepción de comunicación digital 
efectiva con los estudiantes {7-4} donde 
las narrativas apuntan a un fortalecimien-
to en la interacción estudiante-docente 
en procesos que conlleva la educación 
virtual, asimismo se encontraron diversos 
códigos que describen falencias en la 
comunicación centrada en los procesos 
estructurales y organizacionales de la ins-
titución, así como también percepciones 
asociadas al trabajo de los individuos que 
se centran en el desarrollo de las activi-
dades por labor y no por cohesión con la 
institución. 

En cuanto a la información hallada en 
la Adaptabilidad {0-4}, la Tolerancia al 
riesgo {0-16} se satura con códigos que 
se presentan asociados en otras redes 
semánticas pero que se enfocan en el pro-
ceso de decisión centrado en el fomento 
de nuevas capacidades, sin embargo, se 
encontraron relaciones de códigos con 
percepciones desfavorables acerca del 
proceso de adaptación organizacional y 
de los procesos estructurales, así como 
los centrados en los aspectos individuales 
de los cargos. 

En el código Control {0-6} se estableció 
que la regulación del tipo de trabajo se 
centra en aquellos que siguen lo regla-
mentado para cada cargo y cumplen sus 
funciones y las narrativas que se asocian 
a la apropiación de los procesos organiza-
cionales. Se encontraron diversos detalles 
acerca del tipo de dirección de cargos 
medios y altos en los que el enfoque de 
la organización se ve afectado, según 
las narrativas de los entrevistados, por la 
articulación de las decisiones y planeación 
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entre jerarquías, las cuales no siempre 
siguen los mismos patrones y pueden 
llegar a comportarse de formas variadas 
que pueden parecer otras instituciones.

Los resultados que se refieren los as-
pectos relacionados con la Misión {0-2}. 
Por una parte se encuentra la Identidad 
de los miembros {0-9} con la institución en 
donde se encuentran como enlaces únicos 
los códigos percepción positiva de la edu-
cación integral {2-1}, percepción positiva 
de la inclusión por medio de la educación 
{2-1} y la percepción desfavorable de la 
puesta en práctica de la Misión {4-1}, así 
como también se encuentran códigos 
saturados en otras redes semánticas que 
permiten identificar narrativas que expre-
san el vínculo personal y profesional con 
la institución, en este caso mediado por 
la Misión. 

En cuanto a Misión y Objetivos {0-11} 
las características explicitas acerca de la 
entrega personal y el fomento de nuevas 
herramientas y habilidades se contrastó 
con las narrativas asociadas al desempe-
ño individual limitado por el seguimiento 
del reglamento o por jerarquías de mando 
con fines gerenciales. 

Las cuatro categorías que componen 
las dinámicas organizacionales repre-
sentan los pilares sobre los cuales se 
fundamenta el accionar de las personas 
y de la institución misma y la repercusión 
de estas sobre la cultura y el clima; es 
evidente el vínculo de los colaboradores 
con la institución a pesar de las ambiva-
lencias y contradicciones, pues en algunos 
momentos se sienten filiados y compro-
metidos con los procesos de la institución 
y en otras circunstancias la percepción 
está mediada por situaciones concretas, 
las cuales pueden no ser favorables para 
las personas en el momento, de allí que 
muchas que las respuestas a la entrevista 
estuvieran permeadas de emocionalidad.

El análisis estadístico de los datos se 
realizó mediante el paquete estadístico 
SPSS y el programa EQS aplicando el 
método de extracción con base en el 

análisis de componentes principales y 
el método de rotación: normalización 
Varimax con Kaiser lo que indicó que la 
rotación convergió en 20 iteraciones. De 
esta manera se obtuvieron las correlacio-
nes entre todas las escalas que resultaron 
estadísticamente significativas 

Igualmente se evaluó la consistencia 
interna y la estructura factorial del instru-
mento, para ello se aplicaron análisis fac-
toriales exploratorios, a través del método 
de máxima verosimilitud con rotación va-
rimax encontrando en términos generales 
una adecuada consistencia interna para el 
cuestionario con un alpha de Cronbach de 
0,91 y para las diferentes dimensiones y 
escalas que lo componen superior a 0,89 
donde los diferentes índices sugieren que 
el modelo es adecuado para la dimensión 
implicación representado en el compromi-
so e identidad de los participantes con la 
misión de la institución. 

La correlación de las cuatro dimen-
siones con las 12 escalas con base en 
los datos obtenidos en la aplicación del 
instrumento permite hacer una lectura ho-
lística acertada y coherente acerca de las 
dinámicas organizacionales a través de 
la cultura organizacional toda vez que los 
factores que determinan o modifican las 
situaciones y contextos en que interactúan 
los participantes influyen directamente en 
las percepciones y significados que éstos 
tienen sobre su rol dentro de la institución 
lo que se refleja en sus comportamientos y 
actitudes hacia la misma: empoderamien-
to e identidad como sujetos partícipes y 
dinamizadores de los procesos estructu-
rales y coyunturales. 

Todas las escalas mostraron estar 
relacionadas entre sí, sin embargo la 
tendencia es mucho más marcada en 
las escalas que componen la dimensión 
implicación, sobre todo en lo relacionado 
con el desarrollo de capacidades, lo que 
permite que las personas sientan mucha 
confianza hacia su quehacer, su saber 
ser y saber hacer, que permite, según los 
datos obtenidos, que se generen procesos 
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de cultura informal que dinamizan los 
espacios de trabajo e interacción entre 
sujetos, y con ello, mayor identificación 
(implicación) de los colaboradores con 
la institución desde el trabajo en equipo 
y el empoderamiento. En cuanto a las 
otras dimensiones se registró una amplia 
correlación entre estas y las escalas como 
sucede con la adaptabilidad, por cuanto 
ningún ítem resultó problemático y todas 
las escalas mostraron relaciones entre sí. 

De esta manera, se evidenció una 
tendencia favorable al reconocimiento 
del trabajo colaborativo para el beneficio 
común y la oportunidad y estabilidad 
laboral que la institución les brinda así 
como un ambiente espiritual que responde 
a las exigencias y necesidades de cada 
colaborador vinculado, lo que redunda en 
la posibilidad de crecimiento profesional, 
personal, intelectual y humanista a partir 
de la integración que se promueve entre 
los colaboradores, en cada una de las 
áreas y dependencias, y en el contexto 
general. 

Para el caso de la dimensión Misión, 
tampoco se registraron ítems problemá-
ticos ni variaciones significativas en las 
relaciones entre las escalas, por lo cual 
se infiere que en términos de visión, 
metas y objetivos existe una significativa 
correlación entre las escalas y la dimen-
sión lo que puede establecerse a partir 
de la visión de los participantes sobre la 
institución que basada en el servicio con-
lleva a la apertura hacia nuevas miradas 
e ideas, y la posibilidad de hacer nuevas 
propuestas que sean tenidas en cuenta, 
siempre que se garantice efectividad en 
las relaciones inter e intra personales de 
manera asertiva y recíproca. 

La dimensión de consistencia mostró 
una correlación significativa aunque en 
menor grado de implicación o influencia 
con respecto a involucramiento y adap-
tabilidad puesto que para la escala de 
valores centrales conformada por las 
preguntas 16 al 20, así como la escala 
acuerdo compuesta por las preguntas del 

21 al 25; y coordinación e integración, pre-
guntas del 26 al 30, la media de la escala si 
se elimina el elemento estuvo entre 315 y 
318, siendo la más baja la correspondiente 
al ítem 16 con 315, 29, y el más alto o 
significativo corresponde al ítems 24 con 
316, 76. Aun así, fue significativo en la 
correlación lo referido al compromiso y el 
sentido de pertenencia con la institución.

De acuerdo con los datos obtenidos y 
analizando el comportamiento de las co-
rrelaciones a la luz del mínimo, el máximo, 
la media y la desviación típica (tabla 2), de 
las dimensiones y escalas con base en el 
instrumento de Deninson, todos los ítems 
aportaron significativamente al conjunto 
de la escala, es decir, existe en efecto 
una expedita correlación relativamente 
alta con el total del cuestionario, teniendo 
en cuenta que la correlación media de los 
diferentes ítems que componen el cuestio-
nario con la escala global es 0,91). 

Ahora bien, los ítems 21 y 31 registran 
el alfa de Cronbach más bajo (0.876), 
que comparado con las demás escalas 
y subescalas son representativamente 
inferiores, sin embargo no representan 
mayor variación en el índice de correla-
ción, es decir, a pesar del bajo alfa de 
cronbach aportan significativamente a la 
correlación del conjunto de la escala. Un 
comportamiento diferente lo presentó la 
escala de empoderamiento de la dimen-
sión involucramiento que en sus subes-
calas presentaron índices de correlación 
sobre 0.7, y de ellos el ítem 3 presentó un 
índice de correlación de 0,6, esto es, una 
correlación muy baja con el conjunto de 
la escala, lo que indica que apenas existe 
relación entre este ítem y los restantes. 

Ahora bien, al eliminar este ítem, la 
consistencia interna de la subescala y de 
la dimensión que lo contienen no repre-
senta mayor variación. En síntesis, las 
correlaciones entre todas las subescalas 
resultaron positivas, estadísticamente 
significativas y en general relativamente 
altas (casi la totalidad de las correla-
ciones se encuentran entre 0,8 y 0,9). 
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En lo referido a las 4 dimensiones, se 
evidenciaron correlaciones significati-
vamente altas con índices superiores a 
0,70) y significativas al nivel de 0,01. De 
acuerdo con esto, y teniendo en cuenta 
los valores obtenidos por Denison et al, 
(2005 y 2006), con los valores obtenidos 
en la presente investigación se observó 
que en efecto el instrumento dio cuenta de 
las dinámicas organizacionales al interior 
de la institución y de la manera como se 
articulan integralmente permitiendo con 
ello una lectura más contextual y situada 
de la cultura que emerge en las diferentes 
áreas y dependencias que componen y 
estructuran la institución. 

Un aspecto a resaltar en términos de 
clima laboral, en el análisis cuantitativo 
de acuerdo con el alfa de Cronbach y el 
índice de correlación donde prevalecen 
características positivas, se encontró 
que la percepción de los colaboradores 
que participaron en la aplicación del ins-
trumento es significativamente alta por 
cuanto asumen tener libertad para hacer 
su trabajo como lo desean (,608), ya que 
el jefe de su área o dependencia valora su 
trabajo (,635), y el perfil y sus funciones 
están bien especificadas (,678).

La dimensión implicación, relacionada 
con el desarrollo de capacidades, evi-
dencia que las personas sienten mucha 
confianza hacia su quehacer, su saber 
ser y saber hacer, que permite, según los 
datos obtenidos, que se generen procesos 
de cultura informal que dinamizan los 
espacios de trabajo e interacción entre 
sujetos, y con ello, mayor identificación de 
los colaboradores con la institución desde 
el trabajo en equipo y el empoderamiento. 

Se evidenció una tendencia favorable 
al reconocimiento del trabajo colaborativo 
para el beneficio común, además recono-
cen la oportunidad laboral y la estabilidad 
que la institución les brinda, así como un 
ambiente espiritual que responde a las 
exigencias y necesidades de cada cola-
borador vinculado, lo que redunda en la 
posibilidad de crecimiento profesional, 

personal, intelectual y humanista. También 
perciben una buena comunicación entre el 
equipo de trabajo, cuentan con recursos 
para desempeñar su función, oportuni-
dades de formación, crecimiento laboral 
respecto a los ascensos, valoración del 
trabajo realizado, dinamismo y disposición 
para la realización de las tareas y activi-
dades, donde resaltan el compañerismo 
y la amabilidad.

Con base en los resultados obtenidos 
y luego de hacer la triangulación con los 
planteamientos esbozados en el marco 
teórico y conceptual pudo determinarse 
que en la institución existe un ambiente de 
trabajo potencialmente significativo puesto 
que cuenta con condiciones favorables 
para el desarrollo de los colaboradores en 
lo profesional y personal, las relaciones 
entre las personas son basadas en el 
respeto y la colaboración.

En términos generales los hallazgos 
de esta investigación contribuyeron a 
establecer la incidencia de las dinámicas 
organizacionales en la cultura organiza-
cional y el clima laboral de la institución 
y con ellas, el fortalecimiento organiza-
cional, especialmente a los procesos de 
gestión humana, los cuales están dirigidos 
al intangible más valioso de la institución, 
las personas. De esta manera se identi-
ficó que las dinámicas que caracterizan 
la institución están representadas en la 
identificación de los colaboradores con 
los preceptos éticos y misionales de la 
institución y con base en esto la manera en 
que perciben su rol dentro de la estructura 
organizacional a nivel de participación y 
autonomía. Este reconocimiento asegura 
que los procesos internos se desarrollen 
satisfactoriamente con beneficios a nivel 
individual y colectivo. 

Los elementos de la dinámica organi-
zacional de la institución objeto de estudio 
están referidos a los procesos de gestión 
humana que aseguran la adaptación 
externa de los colaboradores con las 
dinámicas internas que conllevan a una 
mayor integración de los elementos y 

La incidencia de la cultura y el clima en las dinámicas organizacionales
de una institución de educación superior con metodología a distancia. pp. 11-32



26 • Instituto Pedagógico

Plumilla Educativa

factores que hacen posible a identidad, la 
apropiación y el empoderamiento. Gómez 
(2008) propone estudiar la identidad no 
solo a partir de los rasgos visibles (valores, 
creencias, estilos de liderazgo y normas) 
sino también desde los factores genera-
dores de la misma (historias, estructuras, 
valores, tecnologías y estrategias), par-
tiendo de una perspectiva más amplia que 
abarque las percepciones de las partes 
interesadas, tanto en el interior como en 
el exterior de la empresa.

De esta manera se identifican en la ins-
titución valores, prácticas y comportamien-
tos que son determinantes y que deben 
asumirse a nivel individual y colectivo tanto 
en las áreas o dependencias como en la 
estructura general de la institución, para 
el desarrollo de acciones encaminadas a 
lograr una cultura innovadora. Rueda y 
Rodenes (2010), plantean que para alcan-
zar este propósito, es necesario incorporar 
una serie de características tales como: 
promoción de nuevos valores y creen-
cias, incentivar la generación de nuevas 
ideas, transmisión de conocimientos y 
experiencias, motivación a los empleados, 
ausencia de complejidad y formalismo, 
tolerancia de los errores, compromiso 
directivo, introducción de nuevas tecno-
logías, olvidar viejos métodos y formas, 
adquirir nuevos conocimientos, escuchar 
al cliente, prácticas y comportamientos e 
invertir, arriesgar y experimentar, con el 
fin de lograr resultados organizacionales 
eficientes adentro y afuera.

Teniendo en cuenta que la institución 
está empeñada en crear y promover ac-
ciones encaminadas a lograr una cultura 
innovadora como las que plantean Rueda 
y Rodenes (2010), puede decirse que el 
tipo de cultura que predomina en la insti-
tución está referido al reconocimiento de 
las competencias y capacidades de los 
colaboradores a través de la importancia 
que se da a la creatividad y la necesidad 
que tienen de investigar e innovar perma-
nentemente; esto permite que el conjunto 
de valores asociados al desarrollo de las 
labores y actividades sea interiorizado 

por los docentes de manera significativa 
redundando en calidad de los procesos de 
enseñanza aprendizaje en la metodología 
a distancia. 

Asimismo, la cultura de la institución 
está enmarcada en la existencia de unos 
valores de innovación y desarrollo social 
como el compromiso con la calidad, el ser-
vicio a la comunidad, el cumplimiento de 
los compromisos académicos, investigati-
vos, sociales y comunitarios, es decir, una 
clara coincidencia entre los valores con-
templados en la misión institucional y los 
preceptos morales y éticos de servicio y 
entrega que los colaboradores identifican 
como parte de su ser y su quehacer dentro 
y fuera de la institución; y en contraste la 
prevalencia de aspectos críticos como la 
falta de confianza mutua en cuanto a las 
prácticas de recursos humanos.

Con respecto a los hábitos colectivos 
predomina el intercambio de información 
de manera efectiva producto de una 
comunicación asertiva y la identificación 
por parte de los colaboradores de las 
posibilidades que tienen para desarrollar 
su proyecto de vida a corto y mediano 
plazo en concordancia con el sistema de 
valores y elementos propios de la cultura 
de la institución. Esto está ligado a las 
percepciones de los colaboradores sobre 
las condiciones del trabajo y el ambiente 
laboral puesto que según los resultados y 
análisis estas dimensiones son las base 
de sus comportamientos y actitudes en la 
medida que existe un reconocimiento de 
condiciones favorables para el desarrollo 
no solo de sus labores y actividades labo-
rales sino para el desarrollo pleno de sus 
capacidades sociales y humanas. 

Los resultados muestran que los ele-
mentos constitutivos de la cultura organi-
zacional le apuesta al fortalecimiento de los 
factores de coherencia cultural y cohesión 
de los colaboradores de la institución po-
tenciando los procesos de adaptabilidad e 
involucramiento a través de la comunica-
ción y la participación que incluyen accio-
nes de mejoramiento cultural sistemáticas 
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guiados por el conjunto de creencias, 
valores y principios de la institución. 

Con base en ello se evidencia que la 
institución objeto de estudio asume la 
cultura desde la perspectiva de la mejora 
institucional como lo proponen Tomás et. 
al (2001) a través del diseño de estrategias 
para favorecer el cambio hacia una cultura 
más adaptativa y en esta medida como 
lo registran los resultados de los instru-
mentos los colaboradores perciben que 
el reconocimiento de sus competencias 
y capacidades permiten la participación 
en las decisiones que afectan individual 
y colectivamente los procesos dentro y 
fuera de la institución.

Asimismo, se encontró que en la insti-
tución la percepción de los colaboradores 
está relacionada con el grado de iden-
tificación con las dinámicas y procesos 
que se gestan al interior de la misma y 
que impacta sobre las prácticas, proce-
dimientos y participación a nivel de área 
o dependencia hasta llegar a los cuerpos 
colegiados de mayor poder decisorio, 
razón por la cual, los colaboradores per-
ciben que sus aportes, ideas e iniciativas 
son apoyadas y recompensados por la 
institución con base en lo que Schneider 
(1990), hablando de clima organizacional 
identifica como estándares previamente 
establecidos, es decir, sin imposiciones. 

Asimismo, se establece que existe 
un impacto significativo en la cultura 
por cuanto los colaboradores sienten 
compromiso y motivación para seguir 
los lineamientos de la institución, de ahí 
que en lo referente a la identidad de los 
miembros se encontraron tres categorías 
abiertas donde el código de identidad con 
el objetivo de la institución contenía 31 
narrativas asociadas.

La identidad de los miembros con la 
institución demostró una alta saturación 
en el código identidad con el objetivo de 
la institución por lo que los entrevistados 
refirieron sentirse orientados en su trabajo 
con base en lo que la institución propone y 
también algunos de ellos expresaron por 

medio de la identidad basada en el ser-
vicio donde se refirieron a ir más allá del 
rol activo con la institución para trabajar 
por la comunidad, contrario a lo que se 
identificó en el código identidad con el 
trabajo donde las narrativas refirieron a 
las acciones laborales como función del 
cargo por cumplimiento. 

Lo anterior evidencia la existencia de 
un alto riesgo de que la personalidad y las 
percepciones de los miembros de la insti-
tución ejerzan tanta influencia que vayan 
en detrimento de la filosofía, la misión y 
los valores, es decir, hay una incidencia 
directa del conjunto de comportamientos 
socialmente reconocidos y que están 
respaldados por los valores y normas de 
la institución sobre el clima y la cultura de 
la misma (Arnolleto, 2009). 

En consecuencia, el análisis de los 
resultados a través de la comparación 
y trazabilidad de la investigación arrojó 
como principal hallazgo la importancia 
de la cultura como categoría y dimensión 
para el análisis de las dinámicas organiza-
cionales y la manera como estas últimas 
influyen e incluso determinan los compor-
tamientos y actitudes de los colaboradores 
de la institución teniendo en cuenta que 
existe una directa correlación entre el 
conjunto de valores y códigos culturales 
y el grado de identidad, empoderamiento 
y apropiación de los colaboradores hacia 
y con la institución. 

Lo anterior está en concordancia con 
lo planteado por Newstrom (2007), sobre 
la cultura organizacional cuya importancia 
radica según él en la identidad organiza-
cional lo que aunado a la estabilidad y al 
sentido de seguridad estimula el empode-
ramiento y la apropiación por parte de los 
colaboradores sobre su entono laboral y 
cultural inmediato.

Otro de los hallazgos más sobresalien-
tes de la investigación tiene que ver con 
la cultura organizacional de la institución 
objeto de estudio que se caracteriza por 
el reconocimiento de las capacidades 
intelectuales, el trabajo y el intercambio 
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de ideas entre los colaboradores y sus 
respectivos colectivos: áreas o dependen-
cias. Dicho reconocimiento facilita además 
de la realización de las actividades y el 
trabajo en equipo, el mejoramiento de 
los procesos internos y externos que le 
apuestan a la excelencia desde el entendi-
miento y acuerdos establecidos por todos 
los participantes.

Un último hallazgo de relevancia está 
referido a la identificación de las dinámicas 
organizacionales que caracterizan a la 
institución, así como las percepciones de 
los colaboradores sobre las condiciones 
del trabajo y el ambiente laboral que de-
terminan el tipo de cultura que predomina 
en esta. De ahí que sea necesario en 
futuras investigaciones plantear estrate-
gias conducentes a la transformación de 
las dinámicas organizacionales de forma 
que incidan positivamente en la cultura y 
el clima de la institución. 

Conclusiones
La revisión de la literatura especializada 

a la luz de las principales categorías de 
estudio definidas para esta investigación: 
clima y cultura, y la delimitación teórica 
y conceptual que se hizo con base en 
estudios recientes destaca la complejidad 
a nivel epistemológico y conceptual de la 
cultura organizacional como constructo 
teórico que permite explicar actitudes y 
comportamientos de los sujetos, así como 
también el complejo continuum relacional 
al interior de la institución. 

La fase de implementación de los ins-
trumentos permitió determinar la imperati-
va capacidad que tiene la cultura organiza-
cional para explicar relaciones intrínsecas 
y circunstanciales dentro de las áreas 
o dependencias, entre colaboradores y 
directivos, y a partir de estas, determinar 
los principales elementos que configuran 
la cultura a partir de la asociación con las 
prácticas de recursos humanos. 

Sin embargo, aunque los resultados 
son positivos en cuanto a clima laboral 

y la cultura organizacional, se evidencia 
que esta cultura no se refleja en todas las 
áreas o dependencias pues los compor-
tamientos, relaciones, valores, estilo de 
liderazgo y toma de decisiones, etc., son 
diversos y en muchos casos no coheren-
tes con esta filosofía; existe un numero de 
colaboradores que no tienen un vínculo o 
filiación profunda con la institución. 

En la institución objeto de estudio 
coexisten diferentes tipos de códigos cul-
turales emanados de diversos referentes 
simbólicos que diversifican las relaciones 
entre los colaboradores pero sobresale 
la cultura de la participación y el com-
promiso enmarcada en los preceptos de 
control y eficiencia encaminados hacia la 
excelencia. 

La fase de implementación permitió 
evidenciar la asociación encontrada entre 
percepciones y significados, de una parte, 
y la cultura organizacional de otra, como 
primera instancia para determinar el grado 
de adaptabilidad e involucramiento de los 
colaboradores. Como segunda instancia 
se encontró la identidad entre los dife-
rentes códigos culturales o subculturas 
inmersas en la cultura organizacional y 
la manera como se articulan con base 
en los principios rectores y los valores 
institucionales. 

Aunque la conceptualización sobre 
cultura organizacional es múltiple, va-
riada y compleja, determinar la cultura 
de la institución es posible toda vez que 
actualmente existen diferentes modelos 
que permiten un acercamiento más social 
y humano a la relación entre los individuos 
y el colectivo social en el que desarrollan 
su vida profesional y logrando un análi-
sis de los comportamientos mediados y 
concertados o reconocidos socialmente 
dentro de cada área o dependencia. 

La cultura debe analizarse y abor-
darse desde una perspectiva global, 
integral, así mismo debe asumirse que 
de la cultura organizacional surgen las 
subculturas, las cuales en muchos casos 
terminan siendo las más fuertes, ya que 
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emergen de la base y ejercen gran in-
fluencia en las costumbres, prácticas y en 
el desempeño. Teniendo en cuenta que 
la cultura es el resultado de la suma de 
las individualidades que confluyen en la 
organización, es pertinente generar pla-
nes de intervención desde el enfoque del 
aprendizaje, ya que las personas llegan 
a desempeñar un cargo con una serie de 
experiencias, conceptos, prejuicios, que 
ponen de manifiesto en todo su actuar a 
nivel laboral y personal.

Mediante el estudio o análisis de la cul-
tura de la institución fue posible determinar 
los estilos de comunicación y liderazgo 
existentes que dinamizan las relaciones 
entre los colaboradores y permiten que los 
procesos internos y externos se articulen 
favorablemente a través del sistema de 
valores, creencias, comportamientos y 
normas compartidas, asumidas e inte-
riorizadas por todos los miembros de la 
institución.

Finalmente es importante señalar que 
los resultados de la investigación revelan 
que existe una significativa identificación 
de los colaboradores con la institución 
lo que se evidencia en la confianza y 
compromiso hacia esta puesto que los 
elementos que constituyen la dinámica 
organizacional inciden en la cultura y el 
clima y permiten que el empoderamiento 
y la apropiación se configuren en la base 
de los comportamientos y las actitudes de 
los colaboradores.

Recomendaciones 
La cultura organizacional se configura 

a través de periodos de tiempo largos en 
el que media la participación activa de 
todos los miembros a partir de sus per-
cepciones y significados sobre el clima 
de la institución pero también con base 
en las representaciones e imaginarios que 
surgen en la interacción entre individuos 
desde y a partir de referentes éticos, mora-
les, convivenciales, entre otros, anclados 

a procesos de construcción de identidad 
dentro de la institución. 

Surge la necesidad de emprender nue-
vos estudios encaminados a resignificar el 
papel de la cultura organizacional dentro 
de los estudios de las dinámicas organiza-
cionales buscando con ello trascender en 
las lecturas e interpretaciones que desde 
lo social, lo personal y lo vivencial permitan 
delinear nuevos marcos metodológicos 
desde la psicología para el análisis de 
las actitudes y comportamientos de los 
sujetos como colectivo pero también como 
parte activa de los procesos ligados a la 
generación de nuevas lógicas relacionales 
amparadas en el reconocimientos de los 
elementos constitutivos de las dinámicas 
organizacionales. 

Hay que tener en cuenta las caracterís-
ticas socio-económicas de la región y la 
localidad donde están ubicadas las insti-
tuciones. Es decir, aunque el modelo de 
clima laboral aporta elementos de análisis 
significativos, contextualmente no brinda 
herramientas que permitan miradas a 
profundidad. Caso contrario ocurre con el 
instrumento de cultura organizacional que 
no sólo aborda elementos estructurantes 
referidos a condiciones laborales, sino 
que trasciende las dimensiones sociales, 
culturales y vivenciales de los sujetos 
partícipes de los diferentes procesos y 
dinámicas internas y externas. 

Es imperativo analizar el funcionamien-
to y desarrollo de la institución objeto de 
estudio desde el estudio de los comporta-
mientos y actitudes de los colaboradores, 
insertas en los marcos ético-morales don-
de se asumen como parte del todo y como 
actores sociales válidos en la interacción 
entre sujetos histórico-culturales a través 
de estudios relacionados con el desem-
peño, que podrían perfilarse como inves-
tigación del impacto de la cultura sobre 
el desempeño y su papel como variable 
moderadora entre los recursos humanos 
y los resultados organizacionales.

La incidencia de la cultura y el clima en las dinámicas organizacionales
de una institución de educación superior con metodología a distancia. pp. 11-32
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